



соціального розвитку на основі ефективної взаємодії державного і 
приватного секторів. Державно-приватне партнерство являє собою 
рівноправне та взаємовигідне співробітництво між державою, 
територіальними громадами (в особі відповідних органів державної влади чи 
місцевого самоврядування) та приватними інвесторами у межах реалізації 
проектів, спрямованих на вирішення важливих для території соціально-
економічних проблем. Зростання зацікавленості держави у розвитку ДПП 
пов’язане з його перевагами щодо залучення ресурсів (у першу чергу 
фінансових та інвестиційних). Як показує досвід, поява приватного інвестора 
забезпечує більш ефективне використання фінансового ресурсу на стадії 
реалізації проекту та здатна підвищити дохідність об’єктів у ході їхньої 
подальшої експлуатації. 
Сутність ДПП полягає в налагодженні конструктивної взаємодії між 
різними структурами, діючими на суспільній арені країни, області, міста або 
іншої території – інституціями інфраструктурного призначення державними 
та комерційними підприємствами. 
Україна має продовжувати пошук шляхів залучення інвестиційних 
ресурсів за допомогою концесійних договорів, маючи підтримку в розвитку 
законодавчої бази.  
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Як ми знаємо одним із найважливіших чинників успіху економічних 
організацій є раціональне використання ресурсів. При чому зараз важливим 
являється використання не так матеріально-технічних і фінансових ресурсів, 
як інтелектуальних.  
Система управління знаннями (СУЗ) – це не просто окремий 
(інформаційний, технологічний) продукт, а радше специфічна стратегія 
підприємства, спрямована на формування всередині організації культури 
знань та створення механізму підтримки «організаційної свідомості», що 




та перетворення на благо компанії всієї інформації, досвіду й кваліфікації її 
працівників. 
КП «Харківські теплові мережі» здійснює виробництво, 
транспортування та розподіл теплової енергії усім групам споживачів міста 
Харкова, підключених до централізованого теплопостачання. КП «Харківські 
теплові мережі» являється підприємством соціального значення, тому 
підвищення ефективності діяльності даного підприємства являється 
надзвичайно важливим. Система управління знаннями на просторі країн СНГ  
використовується не дуже активно (в основному використовуються її 
елементи), а в сфері житлово-комунального господарства тим паче. Але на 
сьогодні СУЗ являється одним з основних критеріїв підвищення 
ефективності діяльності підприємств усіх галузей господарювання, тому 
необхідно намагатися поступово рухатися до її впровадження.  
Провівши SWOT-аналіз КП «Харківські теплові мережі» можна 
виділити слабкі та сильні сторони підприємства та такі загрози та 













Сильні сторони Слабкі сторони 
1. Підприємство займає 
монопольне положення на 
ринку; 
2. Продукція має постійний 
попит; 
3. Охоплює всі верстви 
населення; 
4. Ефективна організаційна 
структура; 
5. Наявний певний досвід 
впровадження нових 
технологій. 
1. Збитковість або мала 
прибутковість; 
2. Недостатнє фінансування 
підприємства; 
3. Погане технічне оснащення; 
4. Використання старих технологій 
у виробництві тепла; 
5. Зношеність мереж; 

















3. Поліпшення економічної 
стабільності; 
4. Підвищення кваліфікації 
персоналу; 
5. Впровадження СУЗ. 
1. Нестабільність політичної 
системи, 
2. Нестабільність економіки, 
3. Подорожчання енергоресурсів, 




Узагальнюючи досвід упровадження різних конфігурацій систем 
управління знаннями, можна сказати, що основними цілями створення СУЗ 
є: професійний розвиток працівників, підвищення інноваційності 
виробництва, зростання ефективності управління інтелектуальними 
ресурсами підприємства, підвищення операційної ефективності 
підприємства. Всі наведенні вище цілі являються актуальними для КП 
«Харківські теплові мережі» на сучасному етапі розвитку підприємства 
виходячи із наведеної  вище SWOT-матриці. 
Для впровадження СУЗ на підприємстві пропонуються такі її 
організаційні конфігурації: 
1. організація процесів управління знаннями у формі єдиного центру 
управління знаннями підприємства; 
2. аутсорсингова форма співпраці підприємства з іншими 
організаціями у форматі договірних відносин; 
3. сітьова модель співпраці в процесі управління знаннями. 
Підприємству при створенні системи управління знаннями необхідно 
дотримуватися однієї із двох стратегій:  
1. Розвиток персоналу;  
2. Залучення знань ззовні шляхом участі у стратегічних партнерствах. 
Реалізація концепції розвитку персоналу передбачає створення гнучкої, 
конкретної системи професійного та організаційного навчання, зорієнтованої 
на вирішення стратегічних завдань організації.  
Інша стратегія спрямована на швидке та пряме залучення необхідних 
для розв’язання стратегічних завдань компанії знань шляхом участі у 
стратегічних партнерствах різних типів. На відміну від розвитку персоналу 
реалізація стратегії партнерства дозволяє: 
1) заощадити час на отримання доступу до необхідних знань; 
2) скоротити витрати за рахунок використання досвіду партнера; 
3) обрати найефективніше джерело знань через здійснення відбору 
партнера; 
4) підвищити ймовірність отримання позитивного ефекту від 
використання знань унаслідок більш передбачуваного (порівняно із 
розвитком персоналу) результату акумуляції знань; 
5) створити умови для генерації нового знання внаслідок 
синергійного ефекту поєднання знань партнерів. 




партнерства не позбавлена певних недоліків і обмежень, головним з яких є 
зниження стратегічної цінності залучених ззовні знань, оскільки в такому 
разі підвищується загроза втрати або не набуття конкурентної переваги. 
Для КП «Харківські теплові мережі» можна запропонувати стратегію 
управління знаннями на засадах партнерства, так як недолік даної стратегії  у 
вигляді не набуття конкурентної переваги, для даного підприємства не 
являється загрозою. Але дана стратегія дозволяє заощаджувати час, 
скоротити витрати та підвищити ймовірність отримання позитивного ефекту, 
що являється актуальним для КП «ХТМ». 
Треба зазначити, що дослідження свідчать: компанії, що організували 
управління знаннями, фіксують підвищення якості  управлінських  рішень  
(71 % респондентів), прискорення реакції на зміни бізнесу (68 %) та 
поліпшення роботи з клієнтом (64 %).  Таким чином, необхідно сказати, що 
система управління знаннями організації  як концепція її розвитку являється 
безпрограшним методом підвищення ефективності діяльності КП 
«Харківські теплові мережі». 
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Оцінка поточних і майбутніх можливостей підприємства виготовляти 
товари і послуги, отримувати доход і прибуток називається потенціалом 
підприємства. Бувають такі види потенціалу підприємства: виробничий, 
трудовий, соціально-економічний, інноваційно-інвестиційний. 
Виробничий потенціал будівельного підприємства –сукупність 
головних ресурсів виробництва, що визначають максимальний обсяг випуску 
продукції, який підприємство здібне виготовити при умовах повного 
використання ресурсів, які знаходяться у його розпорядженні. 
Управління використанням виробничого потенціалу будівельного 
підприємства має ґрунтуватися на неупередженій інформації про стан об'єкта 
управління. В даному випадку об'єктом управління є здатність елементів, які 
утворюють виробничий потенціал, забезпечувати виконання головних задач 
